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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan 
transformasional dengan organizational citizenship behavior. Subjek penelitian ini 
adalah 50 karyawan Dinas Lingkungan hidup Kota Surakarta. Metode 
pengambilan sampel  yang digunakan dalam penelitian ini adalah non Probability 
sampling. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif 
dengan alat ukur berupa skala gaya kepemimpinan transformasional dengan 
organizational citizenship behavior. Teknik analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis statistik non-parametrik rank spearman yang dihitung 
menggunakan spss 16 for windows. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh 
koefisien korelasi (r) sebesar 0,865; p = 0.000 (p≤0,01) artinya ada hubungan 
positif yang sangat signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan Dinas Lingkungan 
hidup Kota Surakarta. variabel gaya kepemipinan transformasional memiliki 
Rerata Empirik (RE) =  159,22 yang termasuk kategori tinggi, sedangkan variabel 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki Rerata Empirik (RE) =  
145,86 yang termasuk kategori tinggi. sumbangan efektif variabel gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) sebesar 90,1 % Hal sehingga terdapat 9,9% dipengaruhi faktor lain. 
 
Kata kunci : gaya kepemimpinan transformasional, Organizational Citizenship 




The purpose of this study  is to determine the relationship between 
transformational leadership style and Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
The subject of this study is 50 employees environmental department of Surakarta 
city. The sampling technique use is non Probability sampling. the method used in 
this study is a quantitative method with a measure of the scale of the 
transformational leadership style with Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). Data analysis technique used in the study is non parametric statistical 
analysis of spearman rank calculated using SPSS 16 for windows. Based on the 
results of data analysis (r) of 0,865; p = 0.000 (p≤0,01) means there is a positive 
relationship is very significant positive relationship between the transformational 
leadership style with Organizational Citizenship Behavior (OCB) on the 
employess environmental department of Surakarta city. The variable 
transformational leadership style has an empirical average RE = 159,22 which 
belong to the high category, while Organizational Citizenship Behavior 
(OCB)variable has an empirical average RE = 142, 56 which is high category, the 
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effective contribution of transformational leadership style variable to 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) is 90,1 % so that there 9,9 % 
influenced by other factors. 
 
Keywords : transformational leadership style, Organizational Citizenship 
Behavior (OCB)  
 
1. PENDAHULUAN 
Perkembangan IPTEK di zaman sekarang menunjukkan bahwa budaya dan cara 
hidup masyarakat mengalami perubahan. Contoh sifat individualis yang tetap 
mempertahankan kebebasan diri sendiri atau disebut dengan egois, tidak suka 
saling menolong atau bergotong royong untuk menjalin kekeluargaan. akibatnya 
untuk SDM di suatu organisasi akan menimbulkan hal yang cukup serius, 
mengingat SDM adalah bagian sangat vital dalam organisasi yang mempunyai 
tugas untuk mengarahkan dan mengembangkan organisasi agar mencapai tujuan 
dari organisasi. 
Organisasi memiliki tiga faktor sebagai penentu perilaku di dalam 
organisasi antara lain yaitu : individu, kelompok, dan struktur. Ketiga hal tersebut 
dipelajari pengaruhnya pada organisasi dengan tujuan untuk menerapkan ilmu 
pengetahuan guna meningkatkan efektifitas organisasi. Pencapaian tujuan 
organisasi merupakan tujuan utama dibentuknya organisasi, baik organisasi public 
maupun organisasi bisnis. Organisasi bisa sukses dan maju akan membutuhkan 
karyawan yang akan melakukan lebih dari pekerjaan formalnya dan memberikan 
kinerja lebih dari harapannya, mengingat dunia kerja sangat ketar persaingannya 
di dunia industri. 
Dinas Lingkungan Hidup (DLH) kota Surakarta terletak di Kota Surakarta 
tepatnya Jl. Menteri Supeno No.10 Manahan, Banjarsari, Surakarta. Pada tahun 
2017, pemerintahan kota Surakarta berdasarkan undang-undang baru Nomor 23 
Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah, terbentuk Organisasi Perangkat Daerah 
(OPD) bernama Dinas Lingkungan Hidup. Dinas Lingkungan Hidup mempunyai 
fungsi sebagai penyelenggara pemerintah daerah dibidang lingkungan hidup yang 
meliputi tata lingkungan, kebersihan, pengelolaan sampah dan limbah bahan 
berbahaya dan beracun, ruang tebuka hijau dan pertamanan, pengendalian 
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pencemaran dan kerusakan lingkungan, Penataan hokum dan pengembangan 
kapasitas lingkungan. 
Untuk mewujudkan visi dan misi Dinas Lingkungan Hidup (DLH) kota 
Surakarta DLH Kota Surakarta selalu beusaha untuk mengembangkan 
Sumberdaya yang ada didalam perusahaan terutama seoang pemimpin organisasi 
tersebut. Seringkali karyawan masih enggan membantu antar rekan kerja yang 
mengalami kesulitan, masih melanggar apa yang menjadi peraturan didalam 
organisasi, kurang memiliki sikap sportif, masih suka mengeluh dan mengumpat, 
ketidak tepatan waktu dalam menyelesaiakan pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya serta kurang mampu melibatkan diri dan berkontribusi secara maksimal 
dalam organisasi 
Berbagai perilaku organisasi yang masih rendah pada setiap karyawan 
seperti yang kita ketahui tidak jarang terjadi unjuk rasa karyawan, perilaku 
karyawan tersebut menggambarkan ketidakpedulian mereka terhadap kemajuan 
perusahaan dimana mereka bekerja. Salah satu contoh yang terjadi yaitu 
perusahaan Luwes Grup Solo yang melakukan unjuk rasa dengan demo dan 
mogok kerja dengan alasan perusahaan bersikap deskriminatif, seperti 13 orang 
yang sebelumnya menjadi kasir namun secara mendadak dipindah menjadi 
penjaga stand, jenjang karier yang dibuat didalam perusahaan tersebut tidak 
berjalan dengan baik. Selain itu karyawan yang berkerja di Luwes Grup Solo 
masih rendah untuk menjaga nama baik perusahaan hal ini dibuktikan dengan 
karyawan melakukan unjuk rasa dalam bentuk demo.  (Susanto, 2013) 
Kasus lain yang terjadi yaitu kunjungan mendadak yang dilakukan oleh 
Feisal Tamin, Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara (Menneg PAN) 
dan jajarannya terhadap beberapa departemen dan instansi pemerintah di Jakarta 
diperoleh fakta rendahnya tingkat kehadiran pegawai di kantor tersebut pada hari 
pertama masuk pada pasca libur hari raya Idul Fitri. berlangsungnya sidang di 
kantor wali kota Jakarta Timur, Feisal mempertanyakan banyaknya 
ketidakhadiran pegawai. Tindakan – tindakan Indisipliner juga dilakukan di 
Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) jadwal kerja di lingkungan eks Kanwil 
Depdiknas DIY tercatat senin sampai kamis mulai pukul 07.30-14.30, jumat 
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07.30-11.30, sabtu 07.30-13.00. Meskipun demikian  beberapa karyawan memilih 
pulang lebih awal sehingga pada pukul 12.00 keatas tidak ada karyawan yang 
berada di kantor (Bernas, 10 Oktober 2003).  
Hasil dari wawancara yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa 
beberapa karyawan Dinas Lingkungan Hidup (DLH) kota Surakarta ditemukan 
masih sering menambahkan jam istirahatnya, dalam artian bebrapa karyawan 
masih belum berada di ruang kerjanya ketika jam kerja setelah istirahat telah 
dimulai kembali. Ditemukan pula, banyak karyawan yang mengobrol diserambi 
masjid dan di taman ketika tidak berada di jam istirahat berlangsung. Menurut 
paparan tentang beberapa fenomena perilaku karyawan bisa di tarik kesimpulan 
bahwasanya Organizational citizenship behavior (OCB) masih sangat minim 
dilaksanakan  karyawan terhadap organisasi tempat bekerja.  
Greenberg & Baron  (Sumiyarsih dkk, 2012) menjelaskan bahwa OCB 
adalah perilaku yang bersifat informal, dan melebihi harapan normal dalam  
organisasi sehingga pada akhirnya dapat menjadikan salah satu faktor 
kesejahteraan organisasi. Menurut Robbins  (dalam Hartaningsih, 2007) Salah 
satu faktor yang menjadi syarat penting bagi seorang karyawan saat ini adalah 
Organizational citizenship behavior (OCB) yang sangat kuat dan tinggi, karena 
OCB dapat mendukung fungsi organisasi secara efektif. Karyawan yang memiliki 
Organizational citizenship behavior (OCB) yang tinggi akan cenderung 
melindungi perusahaan dan asetnya, memberikan saran yang konstuktif untuk 
meningkatkan kinerja organisasi, senang melatih diri untuk mengerjakan 
pekerjaan tambahan, senang menciptakan iklim organisasi yang baik untuk rekan 
kerja di lingkungannya, serta selalu bersedia bekerja sama dalam melaksanakan 
tugas.  
Menurut Gunawan (2016) Salah satu faktor yang mempengaruhi OCB 
adalah kepemimpinan, sebab tanpa adanya peran seorang pemimpin didalam 
perusahaan maka perusahaan tersebut tidak akan berjalan efektif dan tidak akan 
mengalami kemajuan sesuai dengan tujuan. Proses memimpin seorang pemimpin 
tentu tidaklah sama, hal tersebut yang dinamakan gaya kepemimpinan. Gaya 
seorang dalam memimpin dilaksanakan untuk mempengaruhi orang lain sesuai 
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dengan visi dan misinya. Seorang pemimpin bertugas sebagai pengarah pegawai 
agar sesuai dengan keinginan perusahaan. Kepemimpinan merupakan suatu 
perilaku untuk mengatur dan mempengaruhi orang lain agar sesuai dengan 
keinginan kita baik secara individu maupun kelompok. Menurut  Baron & Byrne 
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang memiliki dampak yang 
sangat kuat terhadap pengikutnya dan dengan dampak tersebut ia mampu merubah 
organisasi atau lingkungan masyarakat. Berdasarkan hasil penelitian dari  Pratama 
(2017) dengan judul hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional 
dengan organizational citizenship behavior (OCB) dan menggunakan subjek 
Perawat RSIA Eria Bunda Pekanbaru, menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
antara variabel gaya kepemimpinan transformasional dengan organizational 
citizenship behavior (OCB) 
Menurut Zabihi, et al., (2012) organizational citizenship behavior dapat 
mengikat para pemimpin dan karyawan secara tidak langsung, sehingga dapat 
membangun sikap dan perilaku sesuai dengan visi, misi dan strategi perusahaan. 
Pemimpin dapat menetapkan mekanisme untuk mempertahankan, 
mengembangkan atau mengubah organizational citizenship behavior yang ada. 
Mekanisme organizational citizenship behavior yang diajarkan oleh seorang 
pemimpin kemudian akan diadaptasi oleh para pengikutnya melalui proses 
sosialisasi. Proses sosialisasi untuk mengirimkan visi dan misi dari seorang  
pemimpin ke organisasi melalui organizational citizenship behavior memerlukan 
kepemimpinan yang tepat, sehingga dapat meningkatkan perilaku 
kewarganegaraan organisasi yang kuat. Yulk  (dalam Putri & Iskandar, 2016) 
mengemukakan bahwa terdapat 4 komponen kepemimpinan transformasional, 
diantaranya adalah Idelized influence (Pengaruh Ideal), Inspirasional motivation 
(Motivasi Inspirasi), Intellectual stimulation (Stimulasi Intelektual), dan 
Individualized Consideration(Pertimbangan Individu) 
Berdasarkan fenomena yang terkait dengan organizational citizenship 
behavior dan gaya kepemimpinan Transformasional tersebut, peneliti ingin 
membuktikan hipotesis yaitu ada hubungan positif antara gaya kepemimpinan 




Metode dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Populasi dalam penelitian 
ini adalah karyawan PNS Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta yang 
berjumlah 273 orang yang tersebar di 20 devisi. Metode yang akan digunakan 
untuk pengambilan sampel yaitu menggunakan teknik non Probability sampling 
dengan jenis Quota Sampling yang merupakan cara pengambilan sampel hanya 
berdasarkan pertimbangan peneliti saja, dalam artian besar dan kriteria sampel 
telah ditentukan terlebih dahulu. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
berjumlah 50 orang. Pegumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan 
skala. Ada dua skala yang digunakan dalam penelitian ini yaitu skala 
Organizational citizenship Behavior dan skala gaya kepemimpinan 
transformasional. Adapun aspek-aspek yang digunakan adalah Organizational 
Citizenship Behavior menurut Organ  (dalam Novelia dkk, 2016) yaitu : Altruisme 
(sikap menolong), Courtesy (rasa hormat), Conscientiousness (patuh terhadap 
aturan), Sportmanship (sikap sportif dan positif), serta Civic Virtue (tanggung 
jawab keanggotaan), sedangkan aspek-aspek yang digunakan adalah gaya 
kepemimpinan menurut Bass  (daam Ancok, 2012) Intellectual stimulation 
(pengembangan intelektual), Idealized influence (pengaruh yang di idealkan), 
Inspiring motivation (pemberian motivasi), Individual consideration 
(pertimbangan individu). Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah analisis statistik non-parametrik rank spearman 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil dari dua analisis diketahui ada hubungan positif yang sangat signifikan 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) dengan koefisien korelasi (r) sebesar 0,865; p = 0.000 (p≤0,01), 
yang menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan (p≤0,01) 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang diajukan oleh 
peneliti Semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional maka semakin 
tinggi pula tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan Begitu 
pula sebaliknya, Semakin rendah gaya kepemimpinan transformasional maka 
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semakin rendah pula tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
karyawan. 
Hal ini sesuai dengan pendapat Barbuto (dalam pratama, 2017) yang 
menyatakan bahwa pengikut pemimpin transformasional memiliki rasa 
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan rasa hormat terhadap pemimpin dan 
termotivasi untuk melakukan perilaku ekstra-role atau Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). Selain itu Organ juga berendapat bahwa faktor kontekstual 
seperti gaya pemmpin dalam memimpin akan sangat berpengaruh timbulnya 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan.  
Variabel Gaya kepemimpinan transformasional memiliki rerata empiric 
(RE) = 159,22 dan rerata hipotetik (RH) = 125 (RE > RH) yang menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan transformasional tergolong tinggi. Kondisi yang 
tergolong tinggi tersebut dapat dilihat dari sikap karyawan yang berhubungan 
dengan pimpinan, saling menghormati, saling percaya, mengerti kebutuhan, dan 
saling menghargai. Tingginya gaya kepemimpinan transformasional dalam 
perusahaan tersebut akan sangat mempengaruhi karyawan untuk merasakan OCB. 
Tingginya Organizational Citizenship Behavior (OCB) karyawan dapat dilihat 
dari rerata empiric (RE) =145,86, dan rerata hipotetik (RH) = 115 (RE > RH) hal 
tersebut dapat diartikan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
karyawan tergolong tinggi. Kondisi tinggi tersebut dapat terlihat bagaimana sikap 
karyawan ketika mendapati rekan kerja dalam kesusahan karyawan tersebut 
dengan senang hati akan menolongnya, tidak mengeluh dengan segala 
permasalahan yang ada diperusahaan, selalu menjaga nama baik, dan selalu ikut 
andil untuk kemajuan organisasi. Pada pembahasan diatas dapat diketahui bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan.  
Berdasarkan hasil kategorisasi, diketahui gaya kepemimpinan 
transformasional dan OCB tergolong tinggi. Tingginya OCB tentunya dipengaruhi 
oleh aspek-aspek dalam gaya kepemimpinan transformasional, diantaranya yaitu 
Pengaruh ideal dimana pemimpin mampu mempengaruhi bawahan tentang 
pentingnya nilai-nilai, moral, etika, keyakinan, serta komitmen dan tekad untuk 
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mewujudkan suatu tujuan. Pemimpin menekankan dan secara konkrit menebarkan 
rasa saling percaya karena kemampuan yang tinggi pemimpin dapat memecahkan 
berbagai masalah yang dihadapi sehingga karyawan akan merasa segan dan 
menghormati pemimpinnya, sehingga pemimpin memberikan dampak yang 
positif dalam lingkungan kerjanya. Aspek lain yaitu motivasi inspirasi, dimana 
seorang pemimpin mampu memberikan motivasi kepada bawahanya dengan 
kemampuan meraih prestasi kerja, sehinggan karyawan terinspirasi untuk 
memotivasi diri melakukan hal yang terbaik untuk perusahaannya dan meraih 
prestasi demi pengembangan karir karyawan. Selanjutnya, stimulasi intelektual 
merupakan kemampuan pemimpin mendorong bawahan agar dapat 
mengembangkan kemampuan, menganalisis bagaimana cara kerja baru, dan 
menciptakan cara kerja baru yang lebih baik. Dengan demikian adanya dorongan 
tersebut membuah bawahan lebih kreatif, inovatif, dan kritis. Namun seorang 
pemimpin juga harus mempertimbangkan aspek pertimbangan individu, karena 
tidak semua karyawan mampu menerima dan mengerjakan semua tugas yang 
diberikan oleh pimpinan dengan baik, sehingga pemimpin harus mempunyai sikap 
empati terhadap permasalahan karyawannya serta bersedia mendengankan 
masalah dan keluhan dari karyawan sehingga seorang pemimpin juga mampu 
memberikan nasihat kepada karyawannya.   
Analisis data juga menunjukkan bahwa sumbangan efektif gaya 
kepemimpinan transformasional dengan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) sebesar 90,1 % yang ditunjukkan oleh koefisien determinan sebesar 0,901, 
jadi masih 9,9% variabel lain yang mempengaruhi Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) selain gaya kepemimpinan transformasional antara lain 
Kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian, motivasi dan budaya 
organisasi.  
4. PENUTUP 
Berdasarkan analisis data serta dalam pembahasan yang telah diuraikan 
sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa Ada hubungan yang positif dan 
signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan OCB 
(Organizational Citizenship Behavior) karyawan Dinas Lingkungan Hidup kota 
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Surakarta. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat gaya 
kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi pula tingkat OCB, 
begitupun sebaliknya semakin rendah tingkat gaya kepemimpinan 
transformasional maka semakin rendah pula tingkat OCB. Tingakat persepsi gaya 
kepemimpinan transformasional tergolong tinggi dan tigkat OCB (Organizational 
Citizenship Behavior) karyawan Dinas Lingkungan Hidup kota Surakarta juga 
tergolong tinggi. sumbangan efektif gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 90,1 % yang 
ditunjukkan oleh koefisien determinan sebesar 0,901. Hal ini berarti bahwa masih 
terdapat 9,9% variabel lain yang mempengaruhi Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) selain gaya kepemimpinan transformasional antara lain 
Kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian, motivasi dan budaya 
organisasi.  
Bagi peneliti selanjutnya, hasil dari penelitian ini bisa dijadikan sebagai 
rujukan penelitian yang lebih komprehensif khususnya yang berhubungan antara 
gaya kepemimpinan transformasional dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) sehingga mampu memberikan kontribusi yang luas kepada 
kemajuan dibidang pendidikan, peneliti lain diharapkan masih terdapat 9,9% 
variabel lain yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
selain gaya kepemimpinan transformasional antara lain Kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, kepribadian, motivasi dan budaya organisasi. 
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